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ABSTRAK

RIZKI AFRIANSYAH NPM. 1505161134. Pengar uh Budaya Organisas Dan
Motivas Terhadap Kinerja Karyawan Pada PDAM TIRTANADI
CAB.MEDAN LABUHAN. Skrips. Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Medan. 2019.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisas
terhadap kinerja karyawan, mengetahui pengaruh motivas terhadap kinerja
karyawan dan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan motivas secara
simultan terhadap kinerja karyawan Pada PDAM TIRTANADI CAB MEDAN
LABUHAN. Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
PDAM TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN yaitu 55 karyawan.Metode
pengambilan data dengan menggunakan wawancara dan angket (kuisioner) yang
dibagikan kepada pegawai yang dijadikan sampel penelitian. Analisis yang
digunakan adalah analisisregresi berganda dan koefisien determinasi. Kesimpulan
dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh signifikan motivas dan budaya
organisas terhadap kinerja karyawan baik secara persial maupun simultan.Untuk
meningkatkan kinerja karyawan, maka budaya organisas dan motivas yang
dilaksanakan harus menekankan rasa tanggung jawab terhadap karyawan untuk
bisamencapa itujuan dari perusahaan

Kata Kunci : Budaya Organisasi,Motivas dan Produktivitas Kerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Menurut Fahmi (2016, hal.1) Mangjemen Sumber Daya Manusia adalah
rangkaian aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan dan
mempertahankan tenaga kerja yang efektif.

Menurut Arianty, dkk (2016, hal.3) Sumber Daya Manusia yaitu sumber
daya yang berbentuk dan berasal dari manusia yang secara tepat disebut sebagai
modal insani. Hampir seluruh pemimpin perusahaan besar mengakui bahwa yang
sangat sulit untuk diperolen dan dikelola adalah sumber daya manusia yang
memiliki kualitas yang pas dengan yang diinginkan oleh perusahaan.

Gultom (2014) Kinerja karyawan memiliki arti yang sangat penting dalam
sebuah perusahaan untuk meraih keuntungan yang besar karena dapat
memberikan kontribusi yang besar bagi laba perusahaan. Semakin baik kinerja
seseorang di dalam perusahaan maka akan semakin banyak pula keuntungan yang
akan diterima perusahaan.

Menurut Fahmi (2016, hal. 138) Kinerja karyawan adalah suatu ilmu yang
memadukan seni didalamnya untuk menerapkan suatu konsep mangemen yang
memiliki tingkat fleksilibilitas yang representative dan aspiratif guna mewujudkan
vis dan mis perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang ada
diorganisas tersebut secara maksimal

Menurut Sutrisno (2010, hal. 2) menyatakan “budaya organisasi dapat
didefiniskan sebagali perangkat sistem nila-nilai (values), keyakinan-keyakinan

(beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau horma-norma yang telah berlaku,



disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman prilaku
dan pemecahan masalah-masal ah organisasi.

Menurut Gultom (2014) Budaya organisasi mengungkapkan nilai-nilai inti
yang dianut bersama oleh mayoritas anggota organisasi.

Salah satu penentu keberhasilan didalam organisas atau perusahaan yaitu
motivas karyawan. Untuk terlaksananya tugas umum dalam suatu organisasi atau
perusahaan, maka diperlukan kemampuan dari setiap komponen yang berada
didalamnya untuk bertindak sesuai dengan peraturan, norma dan ketentuan yang
berlaku. Oleh karena itu motivas dapat dinyatakan sebagai kunci keberhasilan
organisasi.

Menurut Jufrizen, dkk (2018) mengatakan bahwa Budaya organisas
berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya
suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak.
Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisas
menyatakan suatu perseps bersama yang dianut oleh anggota organisasi.

Menurut Bismala, dkk (2017, hal 105) motivas adalah kekuatan seseorang
yang menimbulkan tingkat persistens dan antusiasmenya dalam melaksanakan
suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam individu itu sendiri (motivas
intrinsik) maupun dari luar individu (motivas ekstrinsik).

Motivas suatu individu (motivas intrinsik) dan dapat timbul dari luar
individu (motivas ektrinsik). Keduanya mempunyai pengaruh terhadap perilaku
dan kinerja. Motivas perlu dilakukan suatu organisasi,dimana seluruh aktivitas
dan tugas-tugas jika didasarkan pada motivas yang tinggi dan sebaliknya. Dengan

demikian dapat berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Pegawai perlu diberikan



motivasi agar mereka dapat bekerja dengan baik, (logika berpikir), karyawan tidak
akan optima dalam bekerja jika tidak memiliki motivas dan termotivas.
karyawan dapat melaksanakan tugasnya secara maksimal antara lain ditentukan
oleh motivas yang mendorong pegawai untuk bekerja secara tekun. Disamping itu
perlu dilakukan tindakan pendisiplinan agar tujuan perusahaan dapat tercapai.
Karena budaya organisas dianggap cukup mempengaruhi pelaksanaan dalam
suatu perusahaan. Selain motivasi, budaya organisasi juga merupakan hal yang
mempengaruhi Kinerja karyawan.

Begitu pula halnya dengan PDAM TIRTANADI CAB MEDAN
LABUHAN. Sebagai perusahaan yang bergerak dibidang meyelenggarakan
pelayanan air minum yang memenuhi persyaratan kesehatan dan mengembangkan
perekonomian daerah, meningkatkan pendapatan daerah serta meningkatkan
kualitas lingkungan dengan memberikan pelayanan pengumpulan dan penyaluran
air limbah melalui system perpipaan dalam rangka untuk mencapai kesejahteraan
masyarakat. Dengan itu perusahaan PDAM TIRTANADI sangat mengandalkan
sumber daya manusia dalam setiap aktivitas kerjanya.

Permasalahan yang penulis temukan dalam survei adalah kinerja karyawan
yang kurang baik mengakibatkan terdapat beberapa karyawan yang bekerja tidak
sesuai standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Sehingga perlu
meningkatkan efektifitas kinerja para karyawan dengan mengikuti peraturan
perusahaan yang ada guna untuk mendapatkan kualitas kinerja karyawan dan
mempertahankan peringkat perusahaan agar tetap baik.

Berdasarkan hasil observas (survey) yang penulis lakukan, yang terlihat

diperusahaan tersebut adalah kurangnya motivas yang diberikan oleh atasan



kepada karyawan seperti pengarahan agar karyawan untuk lebih memperhatikan

setiap pekerjaan dan lebih bertanggung jawab atas pekerjaannya. Hal tersebut

mengacu agar karyawan untuk meningkat pencapaian tujuann perusahaan.
Berdasarkan uraian diatas penulis merasa tertarik untuk membahas

masalah dan menuangkannya dalam bentuk karya ilmiah dengan judul

“Pengaruh Budaya Organisas dan Moativas Terhadap Kinerja Karyawan

Pada PDAM TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN.”

B. Identifikas Masalah
Adapun permasalahan yang dapat di identifikas pada PDAM
TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN.
1. Disiplinyang rendah dilihat dari sering terjadinya pegawal masuk kantor
setelah jam istirahat.
2. Kurangnya kontrol atas pengisian laporan harian yang tidak sesuai
dengan hasil kerja pegawai.
3. Meningkatkan efektifitas kinerja karyawan melaui kualitas pelayanan

pada konsumen untuk menjaga peringkat perusahaan agar tetap baik.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Untuk menghindari kekeliruan dalam penelitian, maka dalam hal ini
penulis hanya membatasi penelitian mengenal budaya organisasi dan motivas
kemudian untuk objek penelitiannya data diambil dari PDAM TIRTANADI CAB

MEDAN LABUHAN.



2. Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan diatas, maka rumusan masal ah adal ah sebagai
berikut:
a. Apakah ada pengaruh Budaya organisas terhadap Kinerja karyawan pada
PDAM TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN ?
b. Apakah ada pengaruh Motivas terhadap Kinerja karyawan pada PDAM
TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN ?
c. Apakah ada pengaruh Budaya organisasi dan Motivas terhadap pada

PDAM TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN ?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian adalah sebagai berikut:

a Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Budaya organisas
terhadap Kinerja karyawan pada PDAM TIRTANADI CAB
MEDAN LABUHAN.

b. Untuk mengetahui seberapa besar pengarun Motivasi terhadap
Kinerja karyawan pada PDAM TIRTANADI CAB MEDAN
LABUHAN.

c. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Budaya organisasi dan
Motivas terhadap pada PDAM TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN.

2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang diharapkan dari kegiatan penelitian adalah sebagai

berikut:



a. Manfaat Teoritis

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan
memberikan masukan berupa pengembangan ilmu yang berkaitan tentang
peningkatan budaya organisasi, motivas dan kinerja karyawan yang lebih efektif
dan efesien.
b. Manfaat Praktis

Dari hasil pendlitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan informas
dan bahan masukan bagi pihak PDAM TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN.
c. Manfaat Penelitian Selanjutnya

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan informas dan
referens  bacaan serta perbandingan baik peneliti yang lain dalam melakukan
penelitian yang sama dan dengan menggunakan variabel penelitian Pengaruh

Budaya organisass dan Motivas  terhadap  Kinerja  Karyawan.



BAB ||

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Wirawan (2009, hal. 5) Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan
oleh fungsi-fungs atau indicator-indicator suatu pekerjaan atau profes dalam
waktu tertentu.

Menurut Wibowo (2010, hal. 7) Kinerja adalah melakukan pekerjaan dan
hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.

Menurut Sarifuddin (2017) kinerja merupakan suatu kegiatan atau proses
kerja yang berdasarkan kemampuan untuk memperoleh hasil yang diharapkan.
Kinerja mencerminkan  keberhasilan yang diinginkan dan  prilaku
individu/karyawan dalam mencapal tujuan organisasi.

Menurut Fahmi (2016, hal. 138) Kinerja karyawan adalah suatu ilmu yang
memadukan seni didalamnya untuk menerapkan suatu konsep mangemen yang
memiliki tingkat fleksilibilitas yang representative dan aspiratif guna mewujudkan
vis dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang ada
diorganisas tersebut secara maksimal

Menurut Tintami (2012) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang sesual
dengan tujuan organisasi yakni kualitas kerja, kualitas kerja, efisiens, dan kriteria
efektifitas lainnya.

Menurut siagian (2007, hal 137 ) kinerja merupakan prestasi yang dicapal

oleh seorang pegawai dalam mel aksanakan tugas dan tanggung jawabnya.



b. Faktor yang mempengar uhi Kinerja karyawan
Menurut Wirawan (2015, hal. 272-276) Factor yang mempengaruhi kinerja
adalah sebagai berikut:

1) Faktor-faktor lingkungan Eksternal organisasi adalah factor yang tidak
dapat dikontrol oleh organisasi akan tetapi sangat mempengaruhi kinerja
pegawai.

2) Faktor-faktor internal organisas adalah factor yang berpengaruhi langsung
terhadap kinerja pegawai

3) Faktor-faktor pegawai adalah factor yang ada dalam diri pegawai sangat
mempengaruhi kinerja pegawai

Menurut Kasmir (2016, hal. 189-193) factor-faktor yang mempengaruhi

kinerja adalah sebagai berikut:

1) Kemampuan dan keahlian adalah kemampuan atau skill yang dimiliki
seseorang dalam melakukan pekerjaan

2) Pengetahuan merupakan seseorang yang memiliki pengetahuan tentang
pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik,
demikian pula sebaliknya.

3) Rancangan kerja merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
karyawan dalam memcapai tujuannya.

4) Kepribadian, yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang.

5) Motivas kerja, merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan

pekerjaan.
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6) Kepemimpinan, merupakan prilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola, dan memerintah bawahan untuk mengerjakan sesuatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya.
7) Gaya kepemimpinan, merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam
menghadapi atau memerintah bawahannya.
8) Budaya organisasi, merupakan kebiasaan atau norma— normayang
berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi dan perusahaan.
9) Kepuasan kerja, merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan
suka seseorang sebelum dan sesudah melakukan pekerjaan.
10) Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat
bekerja.
11) Loyalitas, merupakan kesetian karyawan untuk menjalankan kebijakan dan
peraturan perusahaan dalam bekerja.
12) Komitmen, merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
dan peraturan perusahaan dalam bekerja.
13) Disiplin kerja, merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktifitas
kerja secara sungguh — sungguh.
c. Indikator kinerja karyawan

Menurut Wibowo (2010, hal. 102-105) indikator kinerja adalah sebagai

berikut:

1) Tujuan, keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh seorang
individu atau organisas untuk dicapai.

2) Standar, suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai.
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3) Umpan balik, masukan yang dipergunakan untyk mengukur kemajuan
kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.
4) Alat atau sarana, factor penunjang untuk pencapaian tujuan.
5) Kompetensi, kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
6) Motif, alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu
7) Peluang, pekerja perlu mendapat kesempatan untuk menunjukan prestasi
kerjanya.
Menurut Malthis dan Jackson (2009, hal 378) umtuk mengukur kinerja
karyawan dapat dilihat sebagai berikuit:
(2). Kuantitas kerja
(2). Kualitas kerja
(3). Ketepatan waktu
(4). Kehadiran
(5). Kemampuan bekerja sama
Adapun penjelasannya sebagai berikut:
1. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja pada dasarnya merupakan jumlah kerja yang
dilaksanakan oleh seorang pegawal dalam suatu periode tertentu semakin
tinggi jumlah hasil kerja yang dilakukan seseorang akan semakin baik pula
perolehan profit yang didapatkan perusahaan kuantitas kerja ini dapat dilihat
dari hasil kerja karyawan dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan

kecepatan dalam menyel esaikan tugas dan tanggung jawabnya.
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2. Kualitaskerja
Setiap perusahaan menginginkan sebuah hasil kerja yang terbaik
sebagal salah satu alat untuk membangun kekuatan perusahaan. Hasil kerja
yang optimal dan berkualitas merupakan gambaran yang menunjukan kinerja
yang baik.
3. Ketepatan waktu dan hasil
Waktu merupakan kekayaan yang paling berharga dan seberapa baik kita
menggunakan waktu merupakan kunci sikap bagaimana kinerja kita
Ketepatan waktu dalam menyelesikan pekerjaan akan menunjukan efisiens
dan efektifitas dalam ha penggunaan waktu.
4. Kehadiran
Kehadiran karyawan ditempat kerja merupakan cermin dari tanggung
jawab atas tugas dan kewgjiban yang diberikan kepada pegawal yang
bersangkutan. Tidak hadiran seorang karyawan akan berpengaruh terhadap
produktivitas kerja, sehingga instans atau lembaga tidak bisa mencapai
tujuan secara optimal
5. Kemampuan bekerja sama
Kerjasama merupakan salah satu kompetensi utama yang berlaku di
hampir setiap perusahaan. Dengan demikian kerja sama harus dipahami dan
disadari oleh semua lapisan karyawan perusahaan tersebut sebagal suatu

keharusan.
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2. Budaya Organisas

a. Pengertian Budaya Organisasi
Setiap organisas pasti memiliki suatu budaya organisas yang
mempengaruhi semua aspek organisasi dan perilaku anggotanya secara individual
dan kelompok. Budaya organsias mempengaruhi sikap dan prilaku anggota yang
ada didalam organisas tersebut. Dengan adanya budaya organisasi, karyawan
akan merasa lebih efektif dalam menjalankan sistem kerja yang baik, sehingga
kebudayaan yang ada didalam organisasi itu dapat menjadi suatu kekuatan yang
bersifat positif tetapi dapat juga menjadi suatu kekuatan yang bersifat negatif
dalam suatu oergnisas, tergantung bagaimana karyawan tersebut memahami

maksud dan tujuan dari budaya tersebut.

Melalui pendapat-pendapat para ahli dapat dipahami bahwa aktivitas
manusia dalam mencapai tujuan dilatar belakangi oleh prilaku individu, prilaku
kelompok, prilaku organisasi. ketiga prilaku tersebut berdampak kepada tinggi
rendahnya kepuasan karyawan, tingkat kemangkiran, perputaran karyawan (trun
over) dan loyalitas dalam bekerja. Pemahaman budaya (organisasi culture)
organisas dapat dilihaat dengan mengenal istilah dan pengertian budaya
organisas tersebut. beberapa refrens berikut ini dapat memberikan penjelasan
makna budaya organisasi.

Menurut Moeheriono (2012, hal. 336) budaya organisasi merupakan norma-
norma dan nilai-nilai yang mengarahkan prilaku anggota organisasi, setiap
anggota akan berprilaku sesual dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh

lingkungannya.
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Menurut Sutrisno (2010,hal.2) menyatakan budaya organisasi dapat
didefiniskan sebagai perangkat sistem nilanilai  (values), keyakinan-
keyakinan(beliefs), asumsi-asums (assunmtions), atau norma-norma yang telah
berlaku,disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisas sebagai

pedoman prilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasi.

Berdasarkan definis diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisas merupakan norma-norma dan nilai-nilai dan prilaku anggota organisasi
dalam menyelesaikan masalah baik dalam eksterna maupun interna yang
dilakukan dalam suatu kel omok/organisasi.

b. Fungs Budaya Organisasi

Budaya organisas yang kuat mendukung tujuan-tujuan perusahaan,
sebaliknya yang lemah atau negatif menghambat atau bertentangan dengan tujuan-
tujuan perusahaan. Dalam suatu perusahaan yang budaya organisasinya kuat nilai-
nilai bersama dipahami secara mendalam,dianut dan diperjuangkan oleh sebagian
besar para anggota organisasi (karyawan perusahan). Budaya yang kuat dan positif
sangat berpengaruh terhadap prilaku dan efektivitas kinerja prusahaan.

Menurut Bismala, dkk (2015, hal.164) fungsi budaya organisas adalah:

1) Budaya organisas menentukan batas-batas perilaku dalam organisasi, seperti
apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan, perseps tentang benar-salah, wajar
dan wajar yang pantas dan tidak pantas.

2) Budaya organisass menumbuhkan rasa memiliki organisasi pada anggotanya.

3) Dengan rasa memiliki para anggota beersedia membuat komitmen demi

keberhasilan organisas mencapai tujuan organisasi.



4)

5)

1)

2)

3)

4)
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Budaya organisass berfungs untuk memelihara stabilitas sosial dalam
organisasi, jadi budaya organisas menjadin pengikat dan pendorong rasa
kebersamaan para anggota.
Manajemen menggunakan budaya organisas sebagai alat pengendali perilaku
bawahannya.

Menurut Sutrisno (2009,hal.109-110) fungsi budaya organisasi antaralain:
Mempunyai peran pembeda. Hal itu bahwa budaya bekerja menciptakan
pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi yang lain.
Budaya organisas membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota
organisasi.

Budaya organisas mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada
sesuatu yang lebih luas dari pada kepentingan dari individual.
Budaya organisas itu meningkatkan kemantapan sistem sosial.

Berdasarkan kedua teori diatas maka dapat dismpulkan bahwa fungs

budaya organisass mencakup segala nilanila suatu organisas  untuk

mempermudah pertumbuhan komitmen pada suatu kepentingan individu.

C.

Karakteristik Budaya Organisas

Menurut Bismala, dkk ( 2017, hal.144) karakteristik budaya organisas

sebagai berikut:

1)

2)

Inovas dan keberanian mengambil resiko.
Perhatian terhadap detail yaitu, sejauh mana organisas mengharapkan

pegawai memperlihatkan kecermatan, analisis dan perhatian terhadap rincian.



3)

4)

5)

6)

7)
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Berorientas pada hasi, sgjauh mana mangemen memusatkan pada hasil
dibandingkan perhatian terhadaptekhinik dan proses yang digunakan untuk
meraih hasi| tersebut.
Berorientasi pada manusia, sejauh mana keputusan manajemen
memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-orang didalam organisasi.
Berorientas pada tim, sejauh mana penekanan diberikan pada kerjatim
dibandingkan dengan kerjaindividual.
Agresivitas, sgjauh mana orang-orang dalam organisasi itu agresif dan
kompetitif untuk menjalankan budaya organisasi sebaik-baiknya.
Stabilitas, sejauh mana kegiatan organisas menekankan status quo sebagai
kontras dari pertumbuhan.

Sedangkan menurut Bismala, dkk (2015, hal. 168-169) menyebutkan bahwa

karakteristik adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Aturan perilaku yang diamati.

Norma, mencakup pedoman mengenai seberapa banyak pekerjaan yang
dilakukan.

Nilai dominan, organisass mendukung dan berharap peserta membagikan nilai-
nilai utama.

Filosofi, kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi mengenai
bagaimana karyawan dan atau pelanggan diperlukan.

Aturan, pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perusahaan.

Iklim organisasi. merupakan keseluruhan ” perasaan”yang disampaikan dengan

pengaturan yang bersifat fisik.
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Indikator Budaya Organisasi

Budaya Organisasi atau budaya perusahaan merupakan kesepakatan prilaku

karyawan dalam organisas yang digambarkan dengan selalu berusaha

menciptakan efesiens, bebas dari kesalahan, perhatian focus pada kepentingan

hasil dan karyawan serta kreatif dan akurat menjalankan tugas.

1)
2)
3)
4)

5)

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9

Menurut Afandi (2016, hal. 83-84) Indikator budaya organisasi adalah:
Pel aksanaan norma
Pel aksanaan nilai
Kepercayaan dan filsafat
Pel aksanaan kode etik
Pel aksanaan seremoni
Menurut Busro (2018, hal.23) Indikator budaya organisasi adal ah:
Jaminan diri
Ketegasan dalam bersikap
Kemampuan dalam pengawasan
Kecerdasan Emos
Inisiatif
Kebutuhan akan pencapaian prestas
Kebutuhan akan aktualisasi diri
Kebutuhan akan posisi/jabatan

Kebutuhan akan penghargaan

10) Kebutuhan akan rasa aman
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3. Motivas
a. Pengertian Motivasi

Motivas adalah proses mempengaruhi atau dorongan dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau mel aksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan.

Menurut Bangun (2012, hal. 312) motivas berasal dari kata motif (motive)
yang bearti dorongan.Dengan demikian motivas bearti suatu kondis yang
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan
yang berlangsung secara sadar.

Motivas berfungsi sebagai penggerak atau dorongan kepada atau karyawan
agar mau bekerja dengan giat demi tercapainya tujuan perusahaan secara baik.
Menurut Wibowo (2014, hal. 322) yang menyatakan motivas adalah dorongan
terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapai an tujuan.

Menurut Mesiono (2012, hal. 131) menyatakan motivas adalah sesuatu
yang menggerakkan seseorang untuk melakukan kegiatan tertentu dalam rangka
mencapal tujuan yang diinginkan.

Menurut Bismala, dkk (2017, hal 105) motivas adalah kekuatan seseorang
yang menimbulkan tingkat persistens dan antusiasmenya dalam melaksanakan
suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam individu itu sendiri (motivas
intrinsik) maupun dari luar individu (motivas ekstrinsik).

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa setiap karyawan harus
dituntut untuk giat dan terampil dalam pekerjaannya agar mencapai hasil suatu
tujuan yang diinginkan. Maka pemberian motivas tidak terlepas dari kemampuan

seorang mangjer untuk dapat memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan
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berkomunikas dengan para karyawan diperusashaan yang kelak akan
meningkatkan kemampuan karyawan untuk dapat mencapai suatu tujuan.

Menurut Has buan (2009, hal.146) tujuan motivas yaitu sebagai berikut:
a) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
b) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
c) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan
d) Meningkatkan kedisiplinan karyawan
e) Mengefektifkan pengadaan karyawan
f) Menciptakan suasana dan hubungan kerjayang baik
g) Meningkatkan loyalitas, krativitas, dan partisipasi karyawan
h) Meningkatkan tingkah kesejahteran karyawan
1) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
J) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

Dengan demikian, adanya tujuan dari pemberian motivas ini, diharapkan
agar para karyawan dapat lebih giat lagi bekerja dan dapat bekerja sama dalam
pencapaian tujuan yang lebih ditargetkan demi tercapainya keberhasilan yang
dispakati perusahaan. Sehingga dengan adanya tujuan pemberian motivasi ini juga
diharapkan dapat pegawai mel aksankan tugas yang diberikan.
b. Teori-teori Motivas

Teori-teori motivas yang akan dikemukakakan berikut ini merupakan hal
yang penting, karena teori motivas dapat memudahkan bagi manaemen
perusahaan untuk dapat menggerakkan. mendorong melaksanakan tugas yang
dibebankan kepada para karyawan. Menurut Sutrisno (2009, hal. 121) teori

motivas dikelompokkan dua aspek yaitu:
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1. Teori kepuasan

Teori kepuasan ini mendasarkan pendekatanya atas factor-faktor kebutuhan
dan kepuasan individu yang menyebabkan bertindak dan berprilaku dengan cara
tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada factor-faktor dalam diri orang yang
menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilakunya. Teori ini
mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong
semangat bekerja seseorang, kebutuhan dan pendorong itu adalah keinginan
memenuhi  kepuasan material maupun non materiad yang diperoleh hasl
pekerjaannya.

Menurut Sutrisno (2009, hal. 122-139) teori kepuasaan tersebut dipelopori
oleh F. W. Taylor, Abraham H. Maslow, David McClellad, Federick Herzberg,
Clayton P. Alderfer dan Douglas McGregor.

Berikut ini penjelasan dari teori kepuasan yang dipelopori oleh ahli-ahli
menurut Sutrisno (2009, hal. 122-139) tersebut adal ah:

1) F. W. Taylor dengan teori motivas konvensiona

Teori konvensional ini memfokuskan teorinya pada anggapan bahwa
keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya yang menyebabkan orang mau bekerja
keras. Dengan teori ini dapat disebutkan bahwa seseorang akan mau berbuat atau
tidak berbuat didorong oleh ada atau tidak adanya imbalan yang akan diperoleh
yang bersangkutan.Karena seorang pemimpin harusah berusaha memberikan
imbalan berbentuk materi agar bawahanya bersedia diperintah melakukan

pekerjaan yang telah ditentukan.
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2) Abraham H. Maslow dengan teori Hierarki
Mengemukakan bahwa kebutuhan manusia itu dapat diklarifikasikan ke
dalam lima herarki kebutuhan yaitu sebagai berikuit:
a) Kebutuhan Fsikologis (rasalapar, haus dan sebagainya)
b) Kebutuhan rasa aman ( merasa aman dan terlindung jauh dari bahaya)
¢) Kebutuhan hubungan sosia (diterima oleh orang lain, dihormati dan disayang)
d) Kebutuhan penghargaan (berprestasi, berkompetensi, dan mendapat dukungan
serta pengakuan)
e) Kebutuhan aktualisasi diri (ikut seminar, dan ikut diskusi)
3) David Mc Clelland dengan Teori Motivas Prestas
Menurut teori ini ada tiga komponen dasar teori moivas prestas adalah
sebagai berikut:
a) Need for achievement ( kebutuhan untuk berprestasi)
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses yang diukur berdasarkan
standar kemampuan dalam diri seseorang.
b) Need for affiliation ( kebutuhan untuk afiliasi)Merupakan kebutuhan akan
kehangatan dan sokongan dalam hubungan dengan orang lain.
c) Need for Power ( kebutuhan untuk kekuatan)
Kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi orang lain, menyebabkan
kurang memperdulikan perasaan orang lain.
4) Teori Motivas Herzberg
Ada dua factor yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai

kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan.
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a) Faktor Higiene yaitu memotivas seseorang untuk keluar dari ketidak
puasan,termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia, imbalan,kondisi
l[ingkungan.

b) Faktor Motivas merupakanfaktor pendorong seseorang untuk berprestas yang
bersumber dari diri sendiri.

5) Clayton P Alderfer dengan teori ERG

Dalam teori ini terdapat tiga untuk memenuhi kebutuhan dengan sebaik-
baiknya.

a) Keberadaan, merupakan kebutuhan seseorang untuk dapat dipenuhi dan
diperilaharanya,keberadaan yang bersangkutan seseorang manusia ditengah-
tengah masyarakat atupun perusahaan.

b) Kekerabatan, merupakan keterkaitan antara seseorang dengan lingkungan
social.

c) Pertumbuhan,kebutuhan akanpertumbuhan dan pekembangan ini merupakan
kebutuhan yang berkaitan dengan pengembangan potensi diri seseorang,

seperti pertumbuhan kreativitasdan pribadi.

Mengungkapkan dua cara yang dapat dilakukan dalam mendalami perilaku
manusia,yang terkandung dalam teori X (teori negatif) dan teori Y (teori positif).
Menurut teori X ada 4 pandangan manusia dengan kacamata gelap
a) karyawan yang malas dan tidak suka bekerja
b) kurang bisa bekerja keras, menghindari tanggung jawab
c) mementingkan diri sendiri, dan tidak mau peduli pada orang lain karenaitu

bekerjalebih suka dituntun dan diawasi
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Kurang suka menerima perubahan,dan tetap ingin seperti yang dahulu
Teori Y yang memandang manusia secara positif

a) Rajin, aktif,dan mau, mencapai prestas bilakondisi konduktif
b) Sebenernya karyawan dapat produktif,dengan diberi motivasi
c) Selaluingin perubahan dan merasajemu pada hal-hal yang monoton
d) Dapat berkembang bila diberi kesempatanyang lebih besar

Menurut Sutrisno (2009, hal. 140-144) mengemukakan bahwa ada tiga teori
motivas proses yang lazim dikena yaitu:
1. Teori Motivasi Proses

Teori proses ini pada dasarnya berusaha menguatkan, mengarahkan,
memelihara, dan menghentikan prilaku individu agar setiap individu bekerja giat
sesual dengan keinginan mangjer.
1) Teori Harapan

Kekuatan yang memotivasi seseorang bekerja giat dalam melaksanakan
pekerjaannya bergantung pada hubungan timbal balik antara apa yang ia inginkan
dengan kebutuhan dari pekerjaan itu. Beberapa besar ia yakin perusahaan akan
memberikan kepuasan bagi keinginan sebagai imbalan atas usaha yang
dilakukannya.
2) Teori Keadilan

Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan keadilan
dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap perilaku yang relatif
sama. Bagaimana perilaku bawahan dinilai oleh atasan akan mempengarunhi

semangat kerja mereka. Keadilan merupakan daya penggerak memotivas
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semangat kerja seseorang. jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua
bawahannya.

3) Teori Pengukuhan
Teori ini didasarkan atas hubungan dan akibat perilaku dengan pemberian
kompensasi. Misalnya Promos bergantung pada prestas yang selalu dapat
dipertahankan. Bonus kelompok bergantung pada tingkat produksi kelompok itu.
Sifat ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan antara perilaku dan
kgjadian yang mengikuti perilaku itu. Jadi, prinsipnya pengukuhan selalu
berhubungan dengan bertambahnya frekuens dan tanggapan, apabila diikuti oleh
stimulus yang bersyarat. Demikian juga prinsp hukuman selalu berhubungan
dengan berkurangnya frekuens respon.
c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivas
Menurut Bismala, dkk (2017,hal. 106) menyatakan adatiga faktor sebagai
sumber motivas seseorang dalam menjalankan pekerja yaitu.
1) Karakteristik individu yaitu sebagai minat, sikap, dan kebutuhan yang dibawa
seseorang kedalam situas kerja.
2) Karakteristik pekerjaan adalah suatu pekerjaan yang memuaskan akan lebih
memotivas kebanyakan orang, dari pekerjaan yang tidak memuaskan.
3) Karakteristik situasi kerjayaitu faktor karakteristik yang terdiri atas
lingkungan kerjaterdekat dan tindakan organisasi sebagai satu kesatuan.
Menurut Darmadi (2018, hal.148) faktor penyebab terjadinya proses
motivas adalah sebagai berikut :
1) Interaks kerjasama antara pimpinan dan bawahan kolega maupun dengan

atasan pimpinan itu sendiri.



2)

3)

4)

D.
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Dalam proses interaks tersebut terjadi perilaku bawahan yang harus
diperhatikan, diarahkan, dibina, dikembangkan tetapi kemungkinan juga
dipaksakan agar perilaku tersebut sesuai dengan organisasi yang bersangkutan.
Perilaku yang ditampilkan oleh para bawahan berjalan sesua dengan sistem
nilai dan aturan yang atau bertentangan.
Dorongan perilaku yang berbeda-beda dapat terjadi karena keinginan dalam
rangka pemenuhan kebutuhan yang berbeda-beda pula.
Indikator M otivasi

Masing-masing perusahaan memiliki indikator dalam mengukur layak atau

tidaknya motivas diberikan. Menurut Bismala, dkk (2015, hal 121) dalam konteks

studi psikologi, dinyatakan bahwa untuk memahami motivas individu daat dilihat

dari beberapaindikator diantaranya:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9

Duras kegiatan

Frekuens kegiatan

Persistens padakegiatan

Ketabahan, keuletan dan

kemampuan dalam menghadai rintangan dan kesulitan

Devosi dan pengorbanan untuk mencapai tujuan

Tingkat aspirasi yang hendak dicapai dengan kegiatan yang dilakukan.

Tingka kualifikas prestas atau prduk (output) yang dicapai dari kegiatan yang
dilakukan.

Arah sikap terhadap sasaran kegiatan

Sedangkan menurut Afandi (2016, hal 18) indikator motivasi kerjaterbagi

atas 2 dimens dan 6 indikator
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2) Dimens ketentraman adalah senang, nyaman, dan bersemangat karena
kebutuhan terpenuhi. indikatornya adalah sebagai berikut;
a) Balasjasa
b) Kondis kerja
c) Fadlitas
3) Dimensi dorongan untuk dapat bekerja dengan sebaik mungkin, indikatornya
adalah sebagai berikut:
a) Prestas kerja
b) Pengakuan dari atasan
c) Pekerjaan itu sendiri
B. Kerangka Konseptual
1) Pengaruh Budaya organisas (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Menurut Moeheriono (2012, hal. 336) budaya organisasi merupakan
norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan prilaku anggota organisasi, setiap
anggota akan berprilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh
lingkungannya.
Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sulistiawan, Riadi, dan
Maria (2017, hal. 68) menyatakan bahwa Budaya organisasi (X1) ada pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).
Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh jannah (2016, hal. 502)
menyatakan bahwa Budaya organisas (X1) berpengaruh signifikan positif

terhadap kinerja karyawan (Y).
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Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Jufrizen (2018, hal .23)
menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara budaya organsasi  (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y)
Menurut penditian terdahulu yang dilakukan oleh Putri (2016, hal. 4814)
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya
organsas (X1) terhadap kinerja karyawan ()
Dengan demikian kesimpulan dari penelitian diatas bahwa budaya
organisas (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ()

Pengaruh antara Budaya organisasi terhadap Kinerja karyawan dapat

dilihat gambar sebagai berikut:

Budaya X organisasi
(X1)

Kinerja karyawan

(Y)
Gambar 11-1. Pengaruh M otivas Terhadap ProduktivitasKerja.
2) Pengaruh Motivas (X2 terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Motivas adalah proses mempengaruhi atau dorongan dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau mel aksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan.

Menurut Bangun (2012, hal. 312) motivas berasal dari kata motif (motive)
yang berarti dorongan. Dengan demikian motivasi bearti suatu kondisi yang
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan sesuatu perbuatan/kegiatan
yang berlangsung secara sadar.

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gultom (2014, hal. 182)
menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara pada variable

motivas (X2) terhadap kinerja karyawan (YY)
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Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ady dan Wijono
(2013,hal.111) motivas kerja (X2) mempunyai pengaruh yang sSignifikan

terhadap kinerja karyawan (Y)

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Amalia dan Fahri (2016,
hal.126) menyatakan Motivas kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan ().

Dengan demikian kesimpulan dari penelitian diatas bahwa budaya
organisas (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)

Menurut penelitian terdahulu motivass merupakan salah satu factor yang
juga memiliki peranan yang sangat penting dalam peningkatan produktivitas dan
kinerja karyawan. Hal ini didasarkan pada 3 asumsi yaitu:

1. Individu mempunyal kesadaran yang bervariasi, tujuan yang kompleks

serta perasaan bersaing.

2. Sebagian besar perlikau individu dilakukan dengan sadar dan mengarah

pada tujuan, dan

3. Individu memberikan reaks, penilaian, serta perasaan terhadap hasil

perilakunya.

Pengaruh antara budaya organisas terhadap Kinerja karyawan dapat dilihat

dari gambar berikut:

Kinerja karyawan

(Y)

Gambar |1-2.

Pengaruh Budaya Organisas Terhadap Produktivitas Kerja.
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3. Pengaruh Budaya organisas dan Motivas terhadap Kinerja karyawan

Penilaian kinerja merupakan factor kunci dalam mengembangkan potens
pegawai secara efektif dan efisien karena adanya kebijakan atau program yang
lebih baik atas sumber daya manusia yang ada di dalam suatu organisasi.

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Armiaty dan Ariffin
(2014, hal. 231) Budaya organisasi (X1) dan Motivas (X2) secara simultan
berpengaruh secara signifikan terhadap kineja pegawai (Y). Menurut penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Pranoto (2014, hal.1501 ) berdasarkan pengujian
secara Simultan budaya organisas dan motivas kerja ternyata terbukti
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Suzana (2017, hal. 308)
menunjukan pengaruh budaya organisasi lebih besar dibandingkan pengaruh
motivasi, secara simultan motivasi dan budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Dengan demikian kesmpulan dari penelitian diatas bahwa
budaya organisass dan motivas berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Keterkaitan pengaruh antara, Budaya organisasi dan Motivas terhadap

Kinerja karaywan digambarkan pada kerangka berikut ini:

Budaya organsiasi
(X1)

Kinerja karyawan

()

Gambar 11-3: Pengaruh

Budaya organisasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
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C. Hipootesis
Hipotesis adalah dugaan atau jawaaban sementara dari pertanyaan yang ada

pada perumusan masalah peenelitian
1. Adapengaruh Budaya organisas terhadap Kinerja karyawan pada PDAM

TIRTANADI CAB MEDAN LABUHAN.
2. Adapengaruh Motivas terhadap Kinerja karyawan pada PDAM TIRTANADI

CAB MEDAN LABUHAN
3. Adapengaruh Budaya Organisasi dan Motivas terhadap Kinerja Karyawan

pada PDAM TIRTANADI CABANG MEDAN LABUHAN.
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BAB |11

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian menggunakan pendekatan assosatif. Pendlitian
asosiatif merupakan penelitian yang menggunakan dua atau lebih variable guna
untuk mengetahui hubungan atau pengaruh anatara variable satu dengan variable
yang lain.

Alasan penelitin memilih penelitian assosiatif sebagai pendekatan penelitian
disebabkan dalam penelitian ini mempunyai hubungan antara variable yang satu
dengan variable yang lain.

B. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variable diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian, yang menjadi
defnis operasional adalah:

1. Kinerjakaryawan (Y)

Menurut Wirawan (2009, hal. 5) Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan

oleh fungs atau indikator suatu pekerjaan atau profesi dalam waktu tertentu.

Tabel 111.1 Indikator Kinerja karyawan

No Indikator

Tujuan

Standar
Umpan balik

Alat atau saran

Kompetensi
Motif
Sumber: wibowo ( 2010, hal. 102-105)

| O B W N| =
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2. Motivas (X1)

Motivasi adalah suatu dorongan yang biasa mempengaruhi orang-orang atau
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu yang berguna dan sesuai
dengan keinginannya. Menurut (mesiono, 2012, hal. 131) menyatakan motivas
adalah sesuatu yang menggerakkan seseorang untuk melakukan kegiatan tertentu
dalam rangka mencapal tujuan yang diinginkan.

Tabel I11.2 Indikator Motivas

Pengakuan dari atasan
Pekerjaan itu sendiri
Sumber: Afandi (2016, hal. 18)

No Indikator
1 Baasjasa

2 Kondis kerja

3 Fasilitas kerja

4 Prestas kerja

5

6

3. Budaya Organisas (X2)

Budaya Organisasi adalah kesepakatan prilaku karyawan didalam organisas
yang digambarkan dengan selalu berusaha menciptakan efesiensi, bebas dari
kesalahan, perhatian focus kepada kepentingan hasil dari karyawan, serta kreatif
dan akurat dalam menjaankan tugas.

Tabel I11.3 Indikator Budaya Organias

Z
o

Indikator

Jaminan diri

Ketegasan dalam bersikap

Kemampuan dalam pengawasan
Kecerdasan emosi

Inisiatif

K ebutuhanakan akan pencapaian prestasi
Kebutuhanakan akan aktuaisas diri
Kebutuhanakan akan jabatan/posis

K ebutuhanakan akan penghargaan

K ebutuhanakan akan rasa aman
Sumber: Busro (2018, hal. 23)

OO |N|O|OB|WIN|F-

=
o
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C. Tempat dan Waktu Penelitian
a. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PDAM Tirtanadi Cabang Medan Labuhan Jin.
Medan Belawan Km. 15,5 Labuhan, Medan Utara.
b. Waktu Penelitian
Adapun waktu penelitian ini direncanakan mulai dari bulan April 2019
sampai dengan selesai. Untuk lebih lengkapnya waktu penelitian dapat dijelaskan
pada tebel berikut.

Tabel I11.4
Jadwal Kegiatan Penelitian

Bulan

=z
o©

Kegiatan Maret-19 April-19 Mei-19 Juni-19 Nov-19
21 3| 4 1 21 3| 4 1] 2| 3| 4| 1] 2| 3] 4 1] 2| 3| 4

PraRiset

Pengajuan Judul

Pembuatan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

Ol N]|]ooJO]| PR W|DN]|F

Sidang Meja Hijau

D. Populas dan Sampel
1. Populas
Menurut Sugiyono (2013, Hal.62) menyatakan bahwa, “ Populasi adalah
wilayah generalisas yang terdiri dari atas objek/subjek yang mempunyal kuantitas
dan karakteristik tertentu yang diciptakan oleh penelitian untuk dipelgari dan
kemudian ditarik lagi kesimpulanya. Dalam peneltian ini objek yang diteliti adalah

keseluruhan karyawan pada PDAM TIRTANADI di Medan berjumlah 55 orang.
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2. Sampel

Menurut sugiyono (2012 hal 116) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populas tersebut. Penentu jumlah sampel yang
diambil sebagai responden adalah karyawan PDAM TIRTANADI CAB. MEDAN
LABUHAN vyang berjumlah 55 orang. Hal ini dikarenakan apabila populas
dibawah 100 orang maka sampel bisa diambil semuanya.

Tabel I11.5
Bagian Struktur Organisas

NO | BAGIAN STRUKTUR ORGANISASI JUMLAH KARYAWAN

1 Bagian Umum 4
2 Bagian Pengawasan 4
3 Bagian Asset 2
4 Bagian Keuangan 8
5 Bagian Pemasaram 3
6 Bagian Hublang 17
7 Bagian Jaringan 17

Jumlah 55

E. Teknik Pegumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam pendliti ini
adalah sebagai berikut:
1. Wawancara
Wawancara yaitu teknik pengumpulan data dengan cara bertanya langsung
kepada pihak PDAM. Teknik wawancara digunakan untuk memperoleh informasi
yang akurat tentang beberapa informasi yang relevan dengan penelitian yang
digunakan.
2. Kuisioner
Teknik pengumpulan data yang menggunakan daftar pertanyaan atau

pernyataan yang disusun untuk mengetahui pendapat atau perseps responden



penelitian tentang suatu variabel yang diteliti. Lembar kuesioner yang diberikan
pada responden diukur dengan skala likert yang terdiri dari lima pernyataan
dengan rentang mulai dari “sangat setuju” sampa “sangat tidak setuju’, setiap
jawaban diberi bobot nilai

Tabel I11.6 Skala Likert

Pernyataan Bobot
1 Sangatsetuju (SS) 5
1 Setuju (S) 4
1 Kurangsetuju (KS) 3
1 Tidaksetuju (TS) 2
1 Sangattidaksetuju (STS) 1

Sumber : Juliandi,dkk (2015, hal. 70)

Skala pengukuran tersebut menggunakan Skala Likert, untuk mengukur
sikap, pendapat, perseps seseorang/sekelompok orang tentang fenomenl
sosial.untuk menguji apakah instrument yang diukur cukup layak digunakan
sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan pengukuran
maka dilakukan uji validitas.

a) Uji Validitas

Sumber yang dikatakan Juliandi, dkk (2015, hal. 133) validitas memiliki
nama lain seperti sahih, ide pokoknya sejauh mana ketepatan dan kecermatan
suatu aat ukurdalam melakukan fungs ukuran. salah satu cara untuk menguji
validitas ini adalah Korelasi Item Total, yakni mengkorelasikan skor-skor suatu

item angket dengan totalnya. Menurut Sugiyono (2016, hal. 183)

= z -C)

Z2-C HI2-C »

Sugiyono (2016, hal. 183)

Keterangan:

n = Banyaknya pasangan pengamatan
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DX = Jumlah pengamatan variabel X

Yyi = Jumlah pengamatan variabel Y

(1) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X =
(Zyiz) Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y =
(5xi)”

Kuadrat jumlah pengamatan variabel X

2
(Zy!). Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
(Oxiyi)
Jumlah hasil kali variabel X da'Y

I'xy
= Besarnya korelas antara kedua variabel X dan'Y

Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah melihat
nilai probilitas koefisien korelasinya. Berikut ini uji validitas dari Motivas (X1)

yang sudah divalidkan.

TABEL II11-7
Uji Validitas Variabel X1 (Budaya Organisas)
Pertanyaan Nilai Korelas Probabilitas Keterangan
1 0,486 0,000 < 0,05 Vvalid
2 0,650 0,000 < 0,05 Valid
3 0,445 0,001 < 0,05 Vvalid
4 0,587 0,000 < 0,05 Valid
5 0,734 . 0,000<0,05 . Valid
6 0,686 0,000 < 0,05 Valid
7 0,539 0,000 < 0,05 Vvalid
8 0,575 0,000 < 0,05 Valid
9 0,658 0,000 < 0,05 Vvalid
10 0,557 0,000 < 0,05 Valid
11 0,548 0,000 < 0,05 Vvalid
12 0,679 _ 0,000 < 0,05 Valid
13 0,323 0,016 < 0,05 Vvalid
14 0,557 0,000 < 0,05 Valid
15 0,527 0,000 < 0,05 Vvalid

Sumber: Data penelitian (Diolah)
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TABEL [11-8
Uji Validitas Variabel X2 (Motivasi)

Pertanyaan Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
1 0,893 0,000 < 0,05 Valid
2 0,890 0,000 < 0,05 Valid
3 0,505 0,000 < 0,05 Valid
4 0,813 0,000 < 0,05 Valid
5 0,913 0,000 < 0,05 Valid
6 0,901 0,000 < 0,05 Valid
7 0,874 0,000 < 0,05 Valid
8 0,893 0,000 < 0,05 Valid
9 0,904 0,000 < 0,05 Valid
10 0,907 0,000 < 0,05 Valid
11 0,553 0,000 < 0,05 Valid
12 0,830 0,000 < 0,05 Valid

Sumber: Data penelitian (Diolah)
TABEL 111-9
Uji ValiditasVariabel Y (Kinerja Karyawan)

Pertanyaan Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
1 0,581 0,000 < 0,05 Valid
2 0,555 0,000 < 0,05 Valid
3 0,714 0,000 < 0,05 Valid
4 0,808 0,000 < 0,05 Valid
5 0,754 0,000 < 0,05 Valid
6 0,714 0,000 < 0,05 Valid
7 0,739 0,000 < 0,05 Valid
8 0,582 0,000 < 0,05 Valid
9 0,780 0,000 < 0,05 Valid
10 0,589 0,000 < 0,05 Valid
11 0,748 0,000 < 0,05 Valid
12 0,493 0,000 < 0,05 Valid

Sumber: Data penelitian (Diolah)

Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan teknik korelasi Product Moment dari Karl Pearson. Data dikatakan
valid apabila hasil uji rmitung > rtabe.

Dari tabel diatas dapat dismpulkan bahwa hasil uji validitas untuk
pengaruh Budaya Organisasi dan Motivas terhadap Kinerja Karyawan dapat

dinyatakan keseluruhan butir item valid.
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b) Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliable
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu kehandalan yang menyangkut ke konsistenan jawaban
jikadiyjikan berulang pada sampel yang berbeda.

Menurut Arikunto dalam ( Juliandi, dkk 2015, hal. 82) menyatakan bahwa

pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alphadikatakan

reliabel bilahasil Alpha >0,6 dengan rumus sebagai berikut:
=1 E— ][L ]

Sumber: Arikunto dalam ( Juliandi, dkk 2015, hal. 82)

Keterangan:
r = Reliabilitasinstrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan
> b2 =Jumlah varians butir
12 = Varians total

Dengan kriteria:

a) Jikanila koefisen reliabilitas> 0,6 makainstrumen memiliki
reliabilitas yang baik
b) Jkanila koefisien reliabilitas < 0,6 makainstrumen memiliki

reliabilitas yang baik.
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Tabel 111-9
Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
Variabel Cronbach’ Nilai
Alpha Reliabilitas
Budaya organisasi (X1) .851 15
Motivas (X2) .958 12
Kinerja Karyawan (Y) .888 12

Sumber: Data penelititan (Dioalah)
Berdasarkan tabel uji realibilitas diatas dapat disimpulkan bahwa setiap
butir instrument variabel > dari nilai rtabel dan > dari 0,6 maka instrument

dinyatakan Reliabel atau layak memasuki tahap analisis data.

F. Teknik Analisis Data

Teknik andlisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif, Menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 85) yakni analisis data terhadap
data-data yang mengandung angka-angka atau numerik tertentu. Kemudian
menarik kessmpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus dibawah ini:

1. Metode Regres Linear Berganda

Analisisregres digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. Menurut Sugiyono (2016, hal. 192) rumus regresi linear

berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikui.

Y = a+ biX1+ b2Xo

Sumber : Sugiyono (2016, hal. 192)

Dimana:

Y = Produktivitas

a = Konstanta

b1 dan b2 = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
X1 = Pengarah Motivas

X2 = Pengaruh Budaya Organisasi

€ =error of term
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2. Uji Asums Klasik
Hipotesis memerlukan uji asums klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regresi linier berganda. Asums klasik yang dimaksud terdiri dari :
a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak Juliandi, dkk (2013, hal. 174) model regresi yang baik adalah distribus data
normal atau mendekati normal. Kriteria pemgambilan keputusannya adalah jika
data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengkuti arah garis diagonal maka
model regres memenuhi asumsi normalitas.
b. Uji Multikolinearitas
Digunakan untuk menguji apakah pada model regres ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabilaterdapat korelasi antar
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflas
Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance <
0,10 atau sama dengan VIF > 10.
c. Uji Heter okedastisitas
Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain
tetap, maka disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut

heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan
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melaui grafik scatterplot antar nilai prediks variabel independen dengan nilai

resdualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan

heterokedastisitas adalah :

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas.

2) Jikatidak ada polayang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.

3. Pengujian Hipotesis
a. Uji Secara Persial (uji t)
Uji gtatistic t dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara
individual mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap

variable terikat (Y).

Talak Hy Tolak Hs

i } | |

Gambar 111.1 Kriteria Pengujian Hipotesis
Untuk mencapai signifikan hubungan, digunakan rumus ujistatistic

tSugiyono (2016, hal.184) sebagai berikut:

Rumus : Sugiyono (2016, hal. 184)
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Keterangan:

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel rp

= Korelas parsial yang ditentukan

n = Jumlah sampel

Dengan ketentuan:

Ho : r =0, artinyatidak terdapat pengaruhantara variable bebas (X) dengan
variable terikat (Y).

Ho : r £ 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan variabel

terikat (Y).

b. Uji Simultan (Uji F)
Untuk menguji signifikan koefisien korelasi ganda dengan rumus menut

Sugiyono (2016, hal. 192) sebagai berikut yaitu:

Z

Fh= a-2/(--1

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 192)

Keterangan:

R2 =Koefisen korelas ganda

K =Jumlah variabel independen

n= Jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan f table
Bentuk pengujiannya adalah:

1. Ho:p =0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y

2. Ho : B # 0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y
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Kriteria pengujian:

1. Tidak signifikan jikaHo diterimadan HJ bilaf hitung< f tabel dan - f hitung>
f tabel.

2. Signifikan jiikaHo ditolak dan H(1 dierimabilaf hitung> f tabel dan - f

hitung< f tabel.

Ho ditolak

Ho ditetriirea

E Eadee]

Gambar 111.2 Kriteria Pengujian HipotesisUji F

4. Koefisen Determinas

Koefisien Determinas ( 2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam menerangkan

variasi variable dependen. Nilai koefisien determinas berada diantara nol dan satu. Nilai 2
yang kecil menjelaskan variable dependen amat teratas. Nilai yang mendekati satu berarti
variable-variabel independen memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediks varias variable dependen dengan mengunakan rumus adalah:

D = R® x 100%

Keterangan:
D = Determinasi
R = Nilai Kontribusi

100% = persentase kontribus
Untuk mempermudah penelitian dalam pengelolaan dan menganalisis data,
penelitian menggunakan program computer yaitu Satistical Program For Sosial

Science (SPSS).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskrpsi Hasil Penélitian Data

Dalam penelitian ini penulis melakukan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 20 butir pernyataan untuk variabel budaya organisasi
(X1), 12 butir pernyataan untu variabel motivas (X2) dan 12 butir pernyataan
untuk variabel kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan diberikan kepada
55 orang karyawan sebagai sampel penelitian. Sistem penilaian dengan
menggunakan Skala Likert yang terdiri dari 5 (lima) ops pernyataan dan bobot

penilaian adalah sebagai berikut:

Tabel IV.1
Skala Likert
Pernyataan Bobot

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Juliandi dan Irfan (2013, hal. 72)

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert pada tabel diatas dapat
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel
budaya organisasi (X1), motivas (X2) maupun kinerja karyawan (Y). Dengan
demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka skor
tertinggi diberikan bobot nilai 5 dan skor terendah diberikan bobot nilai 1.

Jumlah responden yang dianalisis dalam penelitian ini berjumlah 55 orang.

Penelititwan ini dilakukan dengan penyebaran instrumen penelitian yang berupa



kuisoner hingga diperoleh karakteristik responden yang dibagi berdasarkan
kelompok jenis kedlamin, usia dan pendidikan. Dari hasil penditian yang
dilakukan dapat diketahui bahwa jumlah persentase responden adalah sebagai
berikut:

1. Identitas Responden
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 55

responden, maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :

Tabel 1V.2
Karakteristik Responden Ber dasar kan Jenis Kelamin
JenisKelamin
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Laki-Laki 26 47.3 47.3 47.3
Perempuan 29 52.7 52.7 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: PDAM Tirtanadi Cabang Medan Labuhan
Berdasarkan tabel 1V.2 di atas dapat diketahui bahwa karyawan di PDAM
Tirtanadi Cabang Medan Labuhan adalah sebanyak 55 orang yang terdiri dari 26
orang karyawan berjenis kelamin laki-laki dan 29 orang karyawan berjenis
kelamin perempuan. Disini dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan di perusahaan

tersebut berjenis kelamin perempuan.
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Tabel 1V. 3
Karakteristik Responden Ber dasarkan Usia
Usia
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

25-35 36 65.5 65.5 65.5
TAHUN

35-45 10 18.2 18.2 83.6
TAHUN

45-55 9 16.4 16.4 100.0
TAHUN
Total 55 100.0 100.0

Sumber: PDAM Tirtanadi Cabang Medan Labuhan
Dari sisi usiaresponden, usia yang lebih dominan yaitu usia 25-35 tahun sebanyak
36 responden atau 65,5%. Hal ini berarti usia responden masih tergolong fresh
graduate (energik) dan mengindikasikan bahwa tingkat kematangan berfikir dan
emosional dalam mengambil suatu keputusan cukup baik sehingga diharapkan
memiliki kinerjayang baik pula.

Tabel IV. 4
Karakteristik Responden Ber dasar kan Pendidikan

Valid
Frequency | Percent Percent Cumul ative Percent
Sl 41 74.5 74.5 74.5
2 8 14.5 14.5 89.1
3 6 10.9 10.9 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: PDAM Tirtanadi Cabang Medan Labuhan
Sedangkan biladilihat dari pendidikannya, karyawan PDAM Tirtanadi Cabang

Medan Labuhan memiliki 41 karyawan padatingkat pendidikan S1 atau sebesar
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74,5%, S2 sebanyak 8 responden atau sebesar 14,5% dan S3 sebanyak 6
responden atau sebesar 10,9%. Mayoritas karyawan adalah lulusan S1. Dengan
demikian para karyawan dianggap sudah dewasa untuk dapat menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan kepadanya.
2. AnalisisVariabel Penelitian

Berikut ini penulis akan menyajikan tabel frekuens hasil skor jawaban
responden dari angket yang telah disebarkan. Diantaranya sebagai berikut :
a) Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 1V.5
Hasl Analisisltem Pernyataan Variabel Y (Kinerja Karyawan)

KINERJA KARYAWAN

No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % F| % F %
1|8 145126 |473 | 8 145113 |1236| O 0 [ 55 | 100
2 |13 [236]30 [545] 8 145 4 7310 0 [ 55 | 100
3 |13 | 23619 (34519 [345( 4 73] 0 0 | 55 | 100
4 110 (18226 [473 | 9 164 ({10 |182] O 0 | 55 | 100
5 |11 20 [26 473110 |182 |8 |[145( O 0 | 55 | 100
6 | 6 109 (37 | 673 | 8 145 [ 4 73] 0 0 | 55 | 100
719 164 (31 | 564 | 9 1646 |109] O 0 | 55 | 100
8 |19 164 (24 1436 |10 (18212 |[218| O 0 | 55 | 100
9 |11 20 |30 | 545 | 3 55 |11 20 | O 0 [ 55 | 100
10 |15 | 273 |23 |418 |13 | 236 | 4 73 1 0 0 [ 55 | 100
11 |13 | 236 |18 | 327 |20 | 364 | 4 73 1 0 0 [ 55 | 100
12 110 182 |27 (491 (12 |218(6 [109] O 0 [ 55 | 100

Sumber: Hasll Pengolahan Data, 2019
Adapun rincian dari butir pernyataan adalah sebagai berikut:
1. Jawaban responden tentang kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 13 responden
atau sebesar 23,6%.
2. Jawaban responden tentang menerima pujian sebagian besar responden

menjawab tidak setuju sebanyak 4 responden atau sebesar 7,3%.
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. Jawaban responden tentang peningkatan pekerjaan untuk hasil yang
dicapa sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 4
responden atau sebesar 7,3%.

. Jawaban responden tentang bekerja dengan sebaik-baiknya sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 10 responden atau sebesar
18,2%.

. Jawaban responden tentang bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 8 responden
atau sebesar 14,5%.

. Jawaban responden tentang selalu dihandalkan dalam menyelesaikan
pekerjaan sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 4
responden atau sebesar 7,3%.

. Jawaban responden tentang peningkatan pekerjaan untuk pengembangan
diri sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 6
responden atau sebesar 10,9%.

. Jawaban responden tentang pengembangan diri yang cepat sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 12 responden atau sebesar
21,8%.

. Jawaban responden tentang meningkatkan mutu guna sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 11 responden atau sebesar

20%.

10. Jawaban responden tentang berusaha agar kualitas bekerja meningkat

sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 4 responden

atau sebesar 7,3%.
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11. Jawaban responden tentang bekerja sesual prosedur sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 4 responden atau sebesar
7,3%.

12. Jawaban responden tentang menyel esaikan setiap pekerjaan sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 6 responden atau sebesar

10,9%

b) Variabel Budaya Organisas (X1)

Tabel V.6
Hasl Analisisltem Pernyataan Variabel X1 (Budaya Organisasi)

BUDAY A ORGANISAS
No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % | F | % F %
1 |8 145 (23 (418 |12 [218 |12 |218( O 0 [ 55 | 100
2 [13 | 236 (31 |56.4 | 3 55 |18 |145] O 0 [ 55 | 100
3 [16 | 29.1 (22 40 (12 [ 218 |5 9.1 ] 0 0 [ 55 | 100
4 110 [182 25 [455 )14 | 2556 [109] O 0 [ 55 | 100
5 [10 [182 |27 [491]12 [218 |6 |109( O 0 [ 55 | 100
6 [5 91 140 | 727 | 2 36 |8 |145] O 0 [ 55 | 100
7 |8 14.5 | 33 60 [13 | 236 |1 18] 0 0 | 55 | 100
8 | 8 145126 |4/3 |12 (2188 |164] O 0 | 55 | 100
9 [13 1236 |30 |545 ] 4 73 [8 |145] 0O 0 | 55 | 100
10 |16 [ 291 (23 [418 (10 |182 |6 |109]| O 0 | 55 | 100
11 |10 (182 (28 |509 |12 |218 |5 911 0 0 | 55 | 100
12 |10 (182 (26 |[473 |15 | 273 |4 731 0 0 | 55 | 100
13 |7 12.7 {20 | 36.4 (28 [ 509 | O 0 0 0 [ 55 | 100
14 | 8 145121 |382 |21 |[382]5 9.1 ] 0 0 | 55 | 100
15 | 8 145 (27 (49113 [236 |7 |127( O 0 [ 55 | 100

Sumber: Data Diolah (2019)
1. Jawaban responden tentang kualitas kerja sebagian besar responden
menjawab tidak setuju sebanyak 12 responden atau sebesar 21,8%.
2. Jawaban responden tentang kuantitas kerja sebagian besar responden

menjawab tidak setuju sebanyak 8 responden atau sebesar 14,5%.
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. Jawaban responden tentang ketegasan dalam bersikap sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 5 responden atau sebesar
9,1%.

. Jawaban responden tentang berani mengambil resiko sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 6 responden atau sebesar
10,9%.

. Jawaban responden tentang melaksanakan pekerjaan sesuai pengawasan
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 6 responden
atau sebesar 10,9%.

. Jawaban responden tentang mampu menyel esaikan pekerjaan dengan baik
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 8 responden
atau sebesar 14,5%.

. Jawaban responden tentang mengendalikan kecerdasan emosi sebagian
besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 1 responden atau sebesar
1,8%.

. Jawaban responden tentang menyelesaikan pekerjaan dan mengendalikan
kecerdasan emos sebagian besar responden menjawab tidak setuju
sebanyak 9 responden atau sebesar 16,4%.

. Jawaban responden tentang memiliki inisiatif sebagian besar responden

menjawab tidak setuju sebanyak 8 responden atau sebesar 14,5%.

10. Jawaban responden tentang berusaha mencari informasi pelaksanaan tugas

sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 6 responden

atau sebesar 10,9%.
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11. Jawaban responden tentang aktif dalam bekerja sebagian besar responden
menjawab tidak setuju sebanyak 5 responden atau sebesar 9,1%.

12. Jawaban responden tentang berusaha untuk maju sebagian besar responden
menjawab tidak setuju sebanyak 4 responden atau sebesar 7,3%.

13. Jawaban responden tentang pujian atas kemampuan sebagian besar
responden menjawab kurang setuju sebanyak 28 responden atau sebesar
50,9%.

14. Jawaban responden tentang mendapatkan kompensasi sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 5 responden atau sebesar
9,1%.

15. Jawaban responden tentang memiliki posis jabatan yang cukup baik
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 7 responden

atau sebesar 12,7%.

c) Varibel Motivas (X2)

Tabel IV.7
Hasil Analisis tem Pernyataan Variabel X2 (Motivas)
MOTIVAS
No SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % | F | % | F | % | F %
1 |10 |182 |24 |436 (12 | 2189 [164]| O 0 | 55 | 100
2 [13 | 236 (24 |436 | 3 55 |15 |273]| O 0 | 55 | 100
3 [11 20 |23 (418120 (3641 |18 0 0 | 55 | 100
4 |8 [145]18 |327 |26 |473|3 | 55| 0 0 | 55 | 100
5 [11 20 |23 [418 )12 (2189 |164( O 0 | 55 | 100
6 [10 | 182 |25 | 455 (|11 20 |9 [164] O 0 | 55 | 100
7 |7 (127129 [527 |17 [309(2 |36 | O 0 | 55 | 100
8 [10 [182 |24 [436 (12 [218(9 |164| O 0 | 55 | 100
9 |13 (23623 [418 |11 20 |8 [145(| 0O 0 | 55 | 100
10 [12 | 218 |23 |418 | 5 91 |15 |273]| O 0 | 55 | 100
11 [10 | 182 |26 |473 |19 |345]|0 0 0 0 | 55 | 100
12 |8 |145|18 |327 |26 |473|3 |55] 0 0 | 55 | 100

Sumber : Data Diolah (2019)
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. Jawaban responden tentang senang menerima balas jasa sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 9 responden atau sebesar
16,4%.

. Jawaban responden tentang mendapatkan kompensasi dalam balas jasa
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 15 responden
atau sebesar 27,3%.

. Jawaban responden tentang kenyamanan karena kondis kerja yang
kondusif sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 1
responden atau sebesar 1,8%.

. Jawaban responden tentang merasa puas dengan kondisi kerja yang baik
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 3 responden
atau sebesar 5,5%.

. Jawaban responden tentang fasilitas yang diberikan perusahaan sebagian
besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 9 responden atau sebesar
16,4%.

. Jawaban responden tentang kesengan bekerja karena fasilitas yang lengkap
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 9 responden
atau sebesar 16,4%.

. Jawaban responden tentang prestasi kerja yang cukup baik sebagian besar

responden menjawab tidak setuju sebanyak 2 responden atau sebesar 3,6%.

. Jawaban responden tentang kualitas kerja yang meningkat sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 9 responden atau sebesar

16,4%.
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9. Jawaban responden tentang kerja yang diakui oleh atasan sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 8 responden atau sebesar
14,5%.

10. Jawaban responden tentang pekerjaan yang cukup memuaskan sebagian
besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 15 responden atau
sebesar 27,3%.

11. Jawaban responden tentang mengendalikan pekerjaan sebagian besar
responden menjawab tidak setuju sebanyak 19 responden atau sebesar
34,5%.

12. Jawaban responden tentang menyelesaikan pekerjaan sebaik mungkin
sebagian besar responden menjawab tidak setuju sebanyak 3 responden

atau sebesar 5,5%.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Nor malitas
Uji datistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah
dilakukan dengan menggunakan pengujian grafik P-P plot untuk pengujian

residual model regres

Mormal PP FPlot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prab

Ohserved Cum Proh

Gambar V.1 Normalitas
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Dari grafik P-P plot di atas terlihat bahwa sebaran data memusat pada nilai
rata-rata dan median atau nilai PP terletak di garis diagonal, maka dapat dikatakan
bahwa data penelitian ini memiliki penyebaran dan terdistribusi normal. Dengan
normalnya data pada penelitian ini maka penelitian ini dapat diteruskan. Dan
grafik normal probability plot menunjukkan bahwa data menyebar di sekitaran
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regres memenunhi
asumsi normalitas.

b. Uji Multikolineritas

Untuk dapat menentukan apakah terdapat multikolineritas dalam model
regres pada penelitian ini adalah dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation
Factor) dan tolerance serta menganalisis matrix korelasi variabel-variabel bebas.
Apabila nilai matrik korelas tidak ada yang lebih besar dari 0,5 maka dapat
dikatakan data yang akan dianalisis bebas dari multikolinearitas. Kemudian
apabilanilal VIF berada dibawah 10 dan nilai tolerans mendekati 1, maka diambil
kesimpulan bahwa model regres tersebut tidak terdapat multikolinearitas. Adapun

hasi| multikolinearitas dapat dilihat dibawah ini

Tabel 1V-8
Uji M uItikoIine%ritas
Coefficients
Correlations Collinearity Statistics
Model Zero-order|  Partid Part | Tolerance VIF
1 (Constant)
Budaya Organisasi .390 354 314 .969 1.032
Motivas 459 431 .397 .969 1.032

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa besarnyanilai VIF dari variabel

independen memiliki nilai VIF tidak lebih dari 10 dan tolerance tidak kurang dari



0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen tidak

terdapat multikolinieritas.

Cc. Uji Heterokedastisitas

Persamaan regres berganda perlu juga diuji mengenai sama atau tidak
varians dari residual observas yang satu dengan observas lain. Jika residualnya
mempunyai varians yang sama disebut terjadi homokedastisitas. Persamaan yang
baik adalah jika tidak terjadi heterokedastisitas. Heterokedastisitas terjadi jika
pada scatterplot titik-titiknya mempunyai pola yang teratur, baik menyempit,

melebar maupun bergel ombang-gel ombang.

Scamerplot

Drpendent Vaiabla, Kinera Kiraaen

=€ Dplared (Preus) Regius
o

n Stedenar
o —i

Regreann

Regrension Sandardizad Pradicted Yalue

Gambar : V-2 Heter oskedastisitas
Hasil pengujian heteroskedastisitas menunjukkan bahwa titik-titik tidak
membentuk pola tertentu atau tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar
di atas dan dibawah angka O (nol) pada sumbu Y, makatidak terjadi
heteroskedastisitas. Dengan demikian, asumsi-asumsi normalitas,
multikolinearitas dan heteroskedastisitas dalam model regres dapat dipenuhi dari

model ini.
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C. Has| AnalisisLinear Berganda
Analisis regres liner berganda digunakan dalam penelitianini dengan
tujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Perhitungan statistik dalam analisis regres linier sederhana yang
digunakan dalam pendlitian ini adalah dengan menggunakan bantuan program

komputer SPSS for Windows vers 24.

Tabel 1V-9
Linear Berganda
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficienty Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 12.937| 7.086
Budaya Organisas 314 115 319
Motivas 325 .094 403

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Penelitian Diolah, 2019

Dari hasil tersebut apabila ditulis dalam bentuk unstandardized dari

persamaan regresinya adal ah sebagai berikut:
KK =12.937 + 0.314X1 + 0,325X 2

Persamaan regres diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Jikabudayaorganisasi dan motivas diasumsikan sama dengan nol, maka
kinerja karyawan bernilai sebesar 12.937.
b. Jka budaya organisas ditingkatkan 100%, maka akan diikuti dengan
peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,314 atau 31,4% dengan asumsi

variabel lain tidak mengalami perubahan.
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c. Jika motivas ditingkatkan 100%, maka akan diikuti dengan peningkatan
kinerja keuangan sebesar 0,325 atau 32,5% dengan asums variabel lain

tidak mengalami perubahan.

4. Pengujian Hipotesis
a. Ujit

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh dari masing-masing variabel
independen secara individu maka digunakan uji t. Hipotesis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah:

Membandingkan nilai t hitung dengan nilai t tabel

1) Apabilat hitung > t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada
pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel independen
terhadap dependen.

2) Apabilat hitung < t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya
tidak ada pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen.

Dari kriteria diatas akan dijelaskan masing-masing pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Maka diperoleh hasil uji t yang
ditunjukkan padatabel dibawah ini:

Tabel 1V-10

Hasil Uji t a
Coefficients

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 12.937 7.086 1.826( .074
Budaya Organisas 314 115 .319(2.728 | .009
Motivas .325 .094] 403[3.448 | .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Dengan angka signifikan 5% (a. = 0,05) dan nilai df (Degree of Freedom)
n-k-1 (55-2-1) = 52, maka dapat diketahui nilai t tabel sebesar 1,674.

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa variabel Budaya Organisas nilai
t-hitung sebesar 2,728 > t-tabel 1,674 yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima.
Sehingga hipotesis menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara
variabel Budaya Organisas terhadap Kinerja Karyawan.

Dan diketahui variabel Motivas nilai t-hitung sebesar 3,448 > t-tabel
1,674 yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis menyatakan
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel Motivas terhadap Kinerja

Karyawan.

b. Uji f

Pengaruh variabel independen secara ssmultan terhadap variabel dependen
dianalisis dengan menggunakan uji F, yaitu dengan memperhatikan signifikans
nilai Ftingkat o (alpha) sebesar 5% dan membandingkan nilai F hitung dengan F
tabel. Pada output perhitungan dengan tingkat o (alpha) sebesar 5%.
Membandingkan nilai F hitung dengan nilai F tabel

1) Apabila F hitung > F tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada
pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel independen
terhadap dependen.

2) ApabilaF hitung < F tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak
ada pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel independen
terhadap dependen.

Dengan angka signifikan 5% (o = 0,05) dan nilai df (Degree of Freedom)

k; n-k 1 (55-2=53) 2; 53, maka dapat diketahui nilai Ftabel sebesar 3,17.
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Tabel 1V-11
Uji f a
ANOVA
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 910.666 2 455333 11.674 000"

Residual 2028.170 52 39.003

Total 2938.836) 54

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors. (Constant), Motivasi, Budaya Organisas

Pada tabel diatas menunjukkan nilai uji F-hitung sebesar 11.674. Dari hasil
regresi di atas dapat diketahui nilai F-hitung sebesar 11.674 lebih besar dari F-
tabel sebesar 3,17. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa variabel
independen dalam penelitian ini terdapat pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja karyawan.

c. Koefisen Determinas

Koefisien Determinas (R Square) padaintinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien

determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai koefisien determinasi dapat dilihat

pada tabel berikut.

Tabel 1V-12
Uji Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 557° 310 .283 6.24526

a. Predictors. (Constant), Motivasi, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan padatabel di atas diketahui nilai R Square sebesar 0,310
(31%), ini menunjukkan bahwa dengan menggunakan model regres yang

didapatkan dimana variabel independen Biaya Organisasi dan Motivas memiliki
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pengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 31%. Sedangkan sisanya
69% dijelaskan dengan faktor atau variabel lain yang tidak diketahui dan tidak

termasuk dalam analisisregresi ini.

B. PEMBAHASAN

Secara umum penelitian ini menunjukan hasil memuaskan. Hasll
penelitian tersebut menunjukan bahwa kondis penelitian responden terhadap
variabel-variabel penelitian ini secara umum belum dikatakan baik.

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian ini diketahui bahwa variabel Budaya Organisasi nilai
t-hitung sebesar 2,728 > t-tabel 1,674 yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima.
Sehingga hipotesis menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara
variabel Budaya Organisas terhadap Kinerja Karyawan.

Menurut Wibowo (2010, hal. 7) Kinerja adalah melakukan pekerjaan dan
hasil yang dicapa dari pekerjaan tersebut. Menurut penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Pranoto (2014, hal.1501 ) berdasarkan pengujian secara simultan
budaya organisas dan motivas kerja ternyata terbukti berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian ini diketahui variabel Motivas nilai t-hitung sebesar
3,448 > t-tabel 1,674 yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga hipotesis
menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel Motivas
terhadap Kinerja Karyawan.

Motivas adalah proses mempengaruhi atau dorongan dari luar terhadap

seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau mel aksanakan sesuatu yang telah
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ditetapkan. Menurut Bangun (2012, hal. 312) motivasi berasal dari kata motif
yang berarti dorongan. Dengan demikian motivasi bearti suatu kondisi yang
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan sesuatu perbuatan/kegiatan
yang berlangsung secara sadar.

Menurut pendlitian terdahulu yang dilakukan oleh Gultom (2014, hal. 182)
menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara pada variable
motivas terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Budaya Organisas Dan Motivas Terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil uji F menunjukkan nilai uji F-hitung sebesar 11.674.
Dari hasil regres di atas dapat diketahui nilai F-hitung sebesar 11.674 lebih besar
dari F-tabel sebesar 3,17. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel independen dalam penelitian ini terdapat pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Menurut Wibowo (2010, hal. 7) Kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Penilaian kinerja
merupakan faktor kunci dalam mengembangkan potensi pegawai secara efektif
dan efisen karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber
daya manusia yang ada di dalam suatu organisasi. Sebagaimana menurut
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Suzana (2017, hal. 308) menunjukan
bahwa pengaruh budaya organisasi lebih besar dibandingkan pengaruh motivasi,
secara ssimultan budaya organisasi dan motivas berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan di atas, maka kesmpulan

dalam penelitian adalah sebagai berikut:

1. Secara parsia variabel budaya organisas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada kantor PDAM Tirtanadi
Cab. Medan Labuhan. Hal ini menunjukkan bahwa bagaimana perilaku
atau nilai yang diterapkan dilingkungan kerja akan memiliki dampak
terhadap hasil dari kinerja karyawan.

2. Kemudian secara parsial variabel motivas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada kantor PDAM Tirtanadi
Cab. Medan Labuhan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
membutuhkan motivas ketika bekerja, karena motivas memiliki
peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.

3. Selanjutnya secara ssimultan variabel budaya organisas dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
kantor PDAM Tirtanadi Cab. Medan Labuhan. Hasil ini menunjukkan
bahwa kinerja karyawan dapat didorong dengan peningkatan kuaitas

budaya organisasi dan motivas yang diperoleh karyawan.
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B. Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan diatas maka saran yang diberikan penulis
adalah sebagai berikut:

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka budaya organisas dan
motivas yang dilaksanakan harus ditingkatkan untuk bisa mencapal
tujuan dari perusahaan.

2. Budayaorganisasi dan motivasi yang adadi PDAM Tirtanadi Cab Medan
Labuhan yang penulis teliti sangat baik sesuai dengan prosedur yang ada,

namun hal ini dimaksimalkan agar meningkatkan kinerja karyawan.

3. Dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan, hendaknya pimpinan
perusahaan harus lebih menekankan rasa tanggung jawab para karyawan
terhadap tugas yang diberikan kepadanya sehingga para karyawan lebih

giat dalam menyel esaikan tugas-tugasnya dengan lebih baik lagi.
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